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RESUMEN 
 
 
El Presente trabajo de investigación denominado “Medición del Clima 
Organizacional del Grupo Daabon de la ciudad de Santa Marta D.T.C.H 2006”, 
desarrollado por las optantes al titulo de Administradoras de Empresas Lina Maria 
Loaiza Álvarez y Ruth María Rodríguez Silva, efectuado bajo el diseño descriptivo 
tipo transversal, permitió determinar el estado del Clima  en la organización, los 
resultados obtenidos demuestran que existen debilidades en algunas de las 
variables que constituyen el Instrumento de Medición de Clima Organizacional en 
Empresas Colombianas (IMCOC). 
 
El Clima Organizacional en el Grupo Daabon se encuentra en un estado 
aceptable, ya que al promediarse los porcentajes de cada variable  se obtuvo un 
resultado del 75.6% cifra que se ubica en está categoría; fundamentándose esta 
situación, en los siguientes resultados: las variables Objetivos (85.2%), Liderazgo 
(85.0%), Relaciones Interpersonales (88.1%) y Control (84.6%), fueron promedios 
que se encontraron clasificados en categoría bueno, las variables Cooperación 
(60.5%)  y Motivación (74.7%) reflejaron un promedio aceptable, mientras la 
variable Toma de decisiones (51.2%) se encontró deficiente. Este último 
resultado, lleva a las investigadoras a recomendar actividades que permitan 
mejorar y  fortalecer su estado, por medio del trabajo en equipo, asignación de 
responsabilidades colectivas, reconocimiento para los equipos de trabajo y crear 
elementos esenciales para la comunicación donde se generen procesos de 
retroalimentación. 
 
Según Reichers & Schneider (1990) citados por Cotton, P., Hart, P. (2003), la 
noción de Clima Organizacional está definida en principio en términos de 
percepciones compartidas de las políticas organizacionales, prácticas y 
procedimientos. Incluye evaluaciones de las prácticas de liderazgo, procesos de 
toma de decisiones, relaciones interpersonales, papeles, roles, reconocimientos, 
apreciaciones y objetivos. El Clima Organizacional, refleja la forma en que están 
hechas las cosas en un entorno de trabajo. 
 
Finalmente, es preciso resaltar que los resultados que arroja la investigación se 
pueden servir como punto de partida para que el Grupo Daabon fortalezca las 
debilidades encontradas en su Recurso Humano, y de esta manera pueda 
prepararse con mayor eficiencia y eficacia para enfrentar los retos que trae 
consigo la globalización y el Tratado de Libre Comercio (TLC) con Estados 
Unidos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GLOSARIO 
 
 
DIVISIÓN ALIANZA: Lugar donde se procesan los cultivos de pequeños 
agricultores de la región quienes se han aliado al Grupo Daabon con el fin de 
recibir asesoria y acompañamiento tanto técnico como agrícola. Esta alianza surge 
del programa que lleva a cabo el Ministerio de Agricultura, llamado Apoyo Alianzas 
Productivas (AAP)1.  
 
ALIANZA: Una alianza es la unión de por lo menos dos agentes de la economía; 
uno conformado por la organización de productores -pequeños campesinos- y un 
segundo participante de perfil empresarial. Este último, bien puede ser proveedor 
de insumos, comprador de la producción o transformador de la misma. La 
característica principal debe ser la de compartir riesgos y beneficios en un 
proyecto productivo en actividades vinculadas al Agro2.    
 
GRUPO DAABON: El Grupo DAABON (Dávila Abondano) es el producto del 
trabajo de tres generaciones dedicadas a la agroindustria desde el año 1914; la 
primera generación desarrolló sus actividades en la industria del banano y la 
ganadería, la segunda sumó a estos, la producción de palma de aceite; y ya, en la 
década de los noventa, la tercera generación de la familia, se comprometió 
además, con la agroindustria orgánica certificada; hoy en día el Grupo DAABON 
es reconocido como uno de los conglomerados productores con mayor proyección 
en este sector en Colombia. Desarrolla sus actividades en las estribaciones de la 
Sierra Nevada de Santa Marta. Las empresas que conforman el Grupo Daabon, 
son: Alberto Dávila (Ganadería), C.I Tequendama S.A. (Cadena de Palma de 
Aceite), su función es la extracción y refinación del aceite; C.I La Samaria S.A. 
                                                 
1
 VERGARA, Luís M.; Director de personal. Grupo Daabon.   
2
 Ministerio de Agricultura. Internet: http://www.minagricultura.gov.co/aap.html 
(Cadena de banano) y Ecobio Col. LTDA (Café y Cacao) se dedican a la 
plantación, producción, logística, distribución  y exportación de los productos que 
manejan; Terlica S.A. (Almacena productos propios y de clientes externos), y 
finalmente, se encuentra la Superportuaria empresa cuya labor es la importación 
de insumos y exportación de productos. 
 
PRODUCTOS ORGÁNICOS: Son aquellos que se obtienen a través de sistemas 
de producción sostenible, que no presentan residuos químicos y cuyo sistema de 
producción protege el equilibrio natural del medio ambiente al no utilizar 
fertilizantes, pesticidas reguladores de crecimiento, aditivos, colorantes obtenidos 
por síntesis, entre otros.3 
 
TIPOS DE PRODUCTOS: Banano, Café, Azúcar, fruta deshidratada y Aceite de 
Palma, todos productos orgánicos, los cuales cultiva, procesa, comercializa y 
exporta. 
 
                                                 
3
 Producción. Internet: www.produccion.com.ar/2002/02oct_08.htm - 20k 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
En los últimos años, las organizaciones han vivido un proceso de constante 
evolución, en el cual se puede presenciar como se pasa de un modelo 
organizacional a otro, en donde uno de los aspectos más importantes era 
buscar la forma de producir más permisivamente sin tener en cuenta el 
verdadero recurso de la organización que es el talento humano.  
 
Actualmente, es muy importante que las organizaciones realicen  
investigaciones para conocer como está el medio ambiente humano y físico en 
el que los colaboradores desarrollan sus funciones cotidianas, lo cual influye de 
manera directa en la satisfacción y por ende en la productividad. Todo esto 
está relacionado con las conductas que tengan tanto directivos como 
empleados, bien sea en su manera de trabajar  y de relacionarse, de 
interactuar con la organización y con las maquinarias que se utilizan para 
realizar cada función administrativa y productiva  
 
Es por ello que bajo los parámetros que se han planteado sobre el importante 
papel que cumple el activo intangible dentro de la organización es que 
actualmente empieza a surgir un gran interés en las personas que trabajan en 
los diferentes gremios, bien sea del sector productivo o de servicios. Se ha 
adquirido conciencia de que, además de la remuneración y otros factores que 
quizás son superficiales o menos importantes para los colaboradores, es 
necesario atender sus percepciones, conductas, estilos de comportamiento, 
actitudes y en todo aquello que generar oportunidades tanto a nivel personal 
como laboral. 
 
Por lo anterior, se considera que el trabajador es el factor primordial en toda 
empresa, está depende en su totalidad de sus colaboradores para poder 
cumplir eficaz y eficientemente los objetivos y las metas propuestas y de esta 
 16  
 
forma alcanzar el éxito y mantener su continuidad en el mercado; es por esto 
que el empleado requiere de un tratamiento especial, ya que sin las personas 
no existen las organizaciones, es decir que la integridad de las personas 
constituye una unidad básica de la organización.  
  
Es así, como el clima organizacional ha dejado de ser un elemento periférico 
en las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia 
estratégica.  Además, es una fortaleza que encamina a las organizaciones 
hacia la cima del éxito1. 
 
Es muy importante tener un detallado conocimiento acera  del Clima 
Organizacional que se percibe en la organización, ya que éste proporciona a la 
empresa una retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos de los colaboradores, permitiendo así, introducir cambios 
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la 
estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
La importancia de esta información radica en la comprobación de que la 
atmósfera laboral influye en el comportamiento de los miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que pasan la realidad y condicionan los niveles de 
motivación laboral y rendimiento profesional entre otros2. 
 
El presente trabajo permitió medir el Clima Organizacional del Grupo DAABON, 
realizar un diagnóstico de cada variable que compone el instrumento IMCOC, 
establecer el estilo gerencial imperante en la organización; así como, proponer 
alternativas y estrategias de mejoramiento en los factores que lo ameriten. 
 
 
 
                                                 
1 RIZO, Maria Elena; “Desarrollo de un Método Cuantitativo para evaluar el Clima Organizacional” 
http://multimedia.ilce.edu.mx/riel/resultados/desarrollodeunmetodo.pdf 
2
 MARTINEZ, Luís; “Medición del clima Laboral en las Organizaciones”. Internet: 
http://www.monografias.com/trabajos6/medicli/medicli2.shtml 
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
“El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos en 
la organización ante las nuevas exigencias y las tasas aceleradas de cambios, 
obligan a la gerencia a prepararse para entender la conducta individual y grupal 
del talento humano alineándola hacia las metas de la organización, 
estableciendo bases psicológicas en la búsqueda de la efectividad 
organizacional”3.  
 
En la actualidad Colombia esta pasando por un periodo de cambio en donde 
las organizaciones  y el sector empresarial se ven en la necesidad de adoptar 
nuevas medidas para afrontar los retos y grandes desafíos que trae consigo la 
globalización y el Tratado de Libre Comercio (TLC). Convenio que afecta de 
una o de otra forma la economía colombiana, es por ello que los empresarios 
tienen la responsabilidad de restablecer las estructuras organizacionales para 
que se de un verdadero desarrollo económico tanto en su empresa como en el 
país; para lo cual es indispensable que los administradores se den a la tarea de 
realizar estudios e investigaciones que los fortalezca ante la inevitable 
penetración de la competencia nacional y extranjera. Se debe resaltar, la 
importancia de romper con los paradigmas o modelos mentales a los que estén 
aferrados y los cuales no dejan explorar nuevos horizontes de desarrollo, 
deben reconocer que son inminentes las nuevas formas de negociar, de 
conquistar el mercado competitivo tanto a nivel nacional como internacional, y 
de mantenerse en él; sobretodo, aquellas organizaciones que se dedican al 
cultivo, procesamiento, comercialización y exportación de productos, como es 
el caso de la empresa materia de investigación. 
                                                 
3
 RODRÍGUEZ, Maria Gabriela;  “Aplicación De Los Sistemas De Información En La Evaluación Del Clima 
Organizacional”. Internet: http://www.gestiopolis.com/canales6/ger/sistemas-de- informacionorganizacional.htm 
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Por lo anterior, es importante resaltar el trascendental papel que cumple el 
talento humano, ya que representan la fuerza de trabajo en las organizaciones, 
y son ellos los que pueden ayudar a que éstas logren el anhelado desarrollo 
sostenible y por ende el tan esperado éxito organizacional; creándose así la 
necesidad de que los empresarios concentren íntegramente sus esfuerzos en 
el personal que conforma su organización, pues se hace imprescindible que 
adopten estrategias que les permitan afrontar con endereza las exigencias del 
entorno y los muy seguros cambios que trae consigo la globalización sumado a 
las exigencias de Tratados de Libre Comercio, no solo con Estados Unidos sino 
con otros países como China y la India que están en la mira por parte del 
Gobierno Colombiano para realizar nuevos convenios. Es muy importante tener 
en cuenta que las ciudades de la costa por poseer puertos empezaran a ser un 
atractivo potencial tanto para las empresas nacionales como para las empresas 
extranjeras, con la firma y desarrollo de nuevos Tratados de Libre Comercio, en 
especial la ciudad de Santa Marta, lugar donde se encuentra la población 
objeto de estudio, esta ciudad debe prepararse para afrontar los grandes 
cambios y las oportunidades que se aproximan.  
 
Dada estas circunstancias los empresarios deben realizar estudios que 
permitan medir el Clima Organizacional, cuyos resultados deben servir como 
punto de partida para implementar estrategias que fortalezcan y garanticen la 
permanencia en los mercados competitivos. El estudio del clima organizacional 
es una poderosa herramienta que permite evaluar y medir a través del recurso 
humano, la gestión empresarial; de igual forma da información necesaria 
acerca de si las  condiciones de trabajo brindan un ambiente adecuado, que 
facilite el desarrollo integral de los trabajadores, de sus competencias y la 
continuidad de la organización. 
 
El grupo Daabon ha establecido objetivos y metas organizacionales que les 
permita fortalecer ideales claros forjados en la base del éxito y la estabilidad 
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empresarial, pero considera que para que lo anterior se cumpla con mayor 
efectividad debe contar con la cooperación y disponibilidad de sus 
colaboradores, es decir que las personas que interactúan en la organización 
mantengan una integridad psicológica que les permita actuar de manera 
holista, reflejado en la forma como percibe su trabajo, su desempeño, su 
productividad y satisfacción, éste conjunto de elementos conforma el clima 
organizacional que junto con las estructuras y características organizacionales, 
constituyen un sistema dinámico que marcan los resultados organizacionales. 
 
El planteamiento anterior, lleva a considerar la importancia de medir el Clima 
Organizacional en el Grupo Daabon para determinar las percepciones, 
actitudes y grados de conducta de sus colaboradores en este campo.  De 
acuerdo a lo anterior surge el siguiente interrogante.  
 
¿El estado en que se encuentra el Clima Organizacional del Grupo Daabon le 
permite afrontar los nuevos cambios,  retos y grandes desafíos que traen 
consigo la globalización y la firma de nuevos acuerdos bilaterales como lo es el 
Tratado de Libre Comercio (TLC) no solo con los Estados unidos sino con otros 
países del mundo? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 20  
 
2. ANTECEDENTES 
 
 
El Clima Organizacional ha despertado desde hace varias décadas un gran 
interés en los diferentes tipos de empresas, por considerar que éste involucra 
la parte humana de la organización. Los resultados que han arrojado las 
investigaciones en este campo han permitido implementar oportunas 
estrategias de mejoramiento en las empresas colombianas, ya que han logrado 
fusionar tanto los intereses de la organización y los colaboradores, llevando así 
a que las metas y los objetivos se cumplan eficiente y eficazmente. 
 
Entre las investigaciones que se han realizado, se conoce por referencia varios 
estudios entre los cuales se citan: El estudio realizado por COTTON, Peter; 
titulado “Desarrollando un Clima Organizacional Óptimo (2007)”. Este Estudio 
muestra que un Clima Organizacional Óptimo es aquel en el que se refleja altos 
niveles de participación de los colaboradores los cuales se enfatizan en el 
desarrollo de sus competencias.  
 
Por su parte, JUANICO,  Xavier; realiza una investigación denominada “Cómo 
Medir y Gestionar el Clima Laboral (2007)”. Estudio que muestra que el clima 
debe medirse y gestionarse para lograr mejores resultados económicos, así 
como también para conocer aspectos que permitan planear el Clima objetivo en 
próximos años, convirtiéndose lo anterior en un punto clave de la planeación 
estratégica para las organizaciones.  
 
Se incluye además, la investigación realizada por NAVARRO, Elena; titulada 
“Reglas de Oro de un Buen Clima Laboral (2007)”. En la cual se refleja la 
importancia de utilizar escalas de evaluación para medir el Clima 
Organizacional. De igual forma, ESCAT C., María; realizó un estudio titulado 
“Cómo actuar para mejorar el clima (2007)”. El cual permitió identificar que las 
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encuestas son el punto de partida para implementar acciones de mejora en el 
Clima Organizacional. 
 
El Clima Organizacional ha tenido una rápida aceptación, por lo tanto MAISH 
M., Elena; en su trabajo de investigación titulado “Pautas Metodológicas para la 
realización de estudios de clima organizacional (2006)”. Resalta que el clima es 
variable, que consta de factores internos o externos que actúan sobre él y lo 
pueden hacer cambiar en cualquier momento; propone además, una serie de 
pautas metodológicas que permiten la realización de un adecuado estudio. 
 
Se encontró además, un estudio que refleja patrones importantes que se deben 
seguir para realizar un adecuado diagnóstico de Clima Organizacional. 
Desarrollado por CASTAÑEDA V., Deyanira; CASTAÑEDA V., Ruby; 
denominado “Diagnóstico del Clima Organizacional en las fincas productoras 
de banano en Santa Marta D.T.C.H. (2003)”. 
 
La investigación titulada “Estudio de Medición del Clima Organizacional en la 
Universidad Pontificia Bolivariana Seccional Bucaramanga (2006)”. 
Desarrollada por GARCIA V., Guillermo; la cual revela la importancia de utilizar 
test de pertinencia con el cual se puedan determinar las variables que interesan 
a cada grupo definido de personas, evitando el desgaste de estudiar variables 
que pueden conducir a confusión, y que a demás permita determinar 
óptimamente el estado del Clima Organizacional. 
 
El Clima Organizacional se convierte en un tema de gran importancia e interés, 
el cual penetra cada vez más en las organizaciones, es por ello que se han 
desarrollado un gran número de investigaciones, tales como: El desarrollado 
por EKVALL, G; titulado “El clima organizacional. Una puesta a punto de la 
teoría e investigaciones”. Investigación en la que se considera que el Clima 
Organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño de la 
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empresa, puede ser un factor de distinción e influencia en el comportamiento 
de quienes la integran. 
 
Así mismo, DURAN A., Pablo; en su investigación denominada “M.E.P.T.: 
Mejores Empresas Para Trabajar. La Importancia del Clima Organizacional en 
el Éxito de las Empresas”. Manifiesta que las organizaciones deben concentrar 
esfuerzos en el Clima Organizacional para alcanzar el éxito, para ello no 
necesitan hacer una gran inversión monetaria, ni transformar la organización, 
sino que deben contar con creatividad, ya que ésta juega un papel importante  
para su exitoso desarrollo. 
 
La adecuada gestión del Clima Organizacional permite formar un entorno en el 
cual se pueda tener una mayor identidad con la empresa, apertura al cambio, 
autonomía, trabajo en equipo y motivación para hacer mejor su trabajo. Lo 
anterior se refleja en la investigación desarrollada por TORO, N; OCHOA, L; 
titulada “Clima Organizacional: Promotor de la creatividad en la empresa 
(2004)”. De igual forma, RIVAS Q., José Fredys; en su investigación “Desarrollo 
organizacional (2003)”. Afirma que el Clima en una organización debe facilitar 
la realización de la persona (empleados) como individuo irrepetible, sujeto 
original, causa dinámica de sí, capaz de afirmarse con autonomía, con 
derechos y responsabilidades individuales y sociales. 
 
Por su parte, LIZARAZO M., Paola; PACHECO Q., Diana; en su estudio para 
optar por el titulo de Administradoras de empresas titulado “Diagnóstico 
Comparativo de la Cultura y Clima Organizacional en tres entidades 
promotoras de Salud EPS privadas de la ciudad de Santa Marta D.T.C.H. 
(2004)”. Señalan que cuando existe una buena cultura y un excelente Clima 
Organizacional, todos los procesos que se pongan en marcha dentro de la 
empresa se convertirán en un paso hacia la consecución de los objetivos 
propuestos, gracias a que un trabajador motivado lo refleja en el ejercicio de 
sus labores diarias. 
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Se incluye además, la investigación articulada por RODRÍGUEZ, María 
Gabriela; llamada “Aplicación de los sistemas de Información en la Evaluación 
del Clima Organizacional”. En la cual, establece que la evaluación del Clima 
Organizacional apoyado en sistemas de información se convierten en una 
relevante herramienta gerencial que permite brindar soluciones rápidas ante las 
diferentes problemáticas que se puedan presentar en este campo, ya que 
proporciona información clave para la toma de decisiones en la empresa objeto 
de estudio. 
 
Entre otros estudios que se han realizado, se incluye además, la investigación 
desarrollada en el 2007, por ROJAS,  Odalis; denominada “Clima laboral: El 
estado de ánimo de la organización”. Investigación en la cual, se refleja la 
importancia de un adecuado diagnóstico del Clima Organizacional para poder 
llevar a cabo planes y acciones de acuerdo a las necesidades de la empresa, 
evitando así, situaciones contraproducentes en la misma.  
 
 
Se incluye además, el trabajo realizado por ACEVEDO, Liliana; PEÑALOZA, 
Elkin; denominado “Descripción y Análisis de la Motivación dentro de la 
Empresa Promotora de Salud Saludcoop, en el Área Comercial Seccional 
Santa Marta (2003)”. Estudio en el que se dio a conocer los procesos 
motivacionales actuales que se llevan a cabo en la organización; se determinó  
que existen barreras de tipo económico, social, político y cultural, entre otras, 
que afectan de manera significativa el Clima Organizacional de la institución. 
 
Así mismo, se encontró la investigación titulada “Descripción de la percepción 
de los empleados sobre el clima organizacional de la sociedad portuaria de 
Santa Marta”. Realizada por CAMAÑO V., Rossy; CUAO, Claudia; MORALES 
S., Lina; Estudio que permitió conocer las percepciones de los colaboradores 
sobre la sociedad portuaria en relación con los diferentes factores que influyen 
en el entorno laboral, el cual dio como resultado que la organización cuenta con 
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un buen Clima Organizacional, y el cual ha permitido que la organización sea  
una de las mejores a nivel nacional e internacional. 
 
Por su parte, GUERRERO O., Yanneris; NAVARRO H., Belsy; en su trabajo de 
investigación denominado “Análisis y diagnóstico del Clima Organizacional en 
la planta de personal administrativo de la Universidad del Magdalena de Santa 
Marta D.T.C.H. durante el año 2003”. Demostraron que el Clima Organizacional 
del personal dentro de la Universidad del Magdalena es excelente. Mientras, 
QUINTERO, Pedro; HERNANDEZ, Misael; GARZON, Alexander; ESCORCIA, 
Norman; en el estudio titulado “Clima organizacional en función de la 
percepción de equidad en mandos intermedios, de funerales los olivos sucursal 
de Santa Marta (2003)”. Muestran resultados negativos para la organización 
objeto de estudio, ya que los empleados sienten que no disfrutan de tratos 
equitativos, lo que trae como consecuencia que los colaboradores se muestren 
insatisfechos y poco motivados para realizar sus funciones. 
 
En la investigación desarrollada en el año 2002, por BARBOSA A., Karen; 
LÓPEZ L., Ela; LÓPEZ M., Victoria; titulada “Análisis y diagnóstico del Clima 
Organizacional de la IPS Colsalud de la Ciudad de Santa Marta D.T.C.H.”. Se 
afirma que el Clima Organizacional de COLSALUD S.A. es bastante 
tensionante y estresante, ya que no posee una buena administración de talento 
humano debido a que la organización carece de un departamento de gestión 
de personal que se dedique a darles soluciones a los problemas e inquietudes 
de los colaboradores, lo que ocasiona una baja cooperación entre empleados y 
un rendimiento  laboral insatisfactorio. 
 
Se incluye además, el Trabajo de Grado de la Universidad del Magdalena, 
desarrollado por FONTALVO, M.; LÓPEZ, M.; PASTRANA, A.; Investigación en 
la que se determinó que el Clima Organizacional en esta institución es tenso y 
que además se vivencia un modelo administrativo autoritario y centralizado. 
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El estudio realizado por PALLARES E., Angelita; PUERTO S., Sandra;  en el 
año 2002, desarrollaron una investigación sobre la “Intervención psicológica 
para mejorar el Clima Organizacional en el personal asistencial de la empresa 
social del Estado Hospital Central “Julio Méndez Barreneche” de la ciudad de 
Santa Marta D.T.C.H.”. Permitió determinar que la intervención psicológica 
implementada con estrategias metodológicas orientadas hacia el cambio de 
actitudes del personal asistencial contribuyó con la construcción de un 
ambiente laboral propicio para la colaboración, fortalecimiento de las relaciones 
interpersonales y la motivación. 
 
Las estudiantes de Psicología de la Universidad Cooperativa de Colombia, 
GUERRERO F., Beatriz; CORREA F., Yarinka; VILLALOBOS V., Cintia; 
desarrollaron una investigación como trabajo de grado denominado “Estudio 
del Clima Organizacional del área administrativa de la Universidad Cooperativa 
de Colombia seccional Santa Marta D.T.C.H. (2001)”. Estudio que reveló un 
ambiente laboral propicio para el cumplimiento de las funciones, las 
investigadoras presentaron en sus conclusiones aspectos relevantes que 
permitieron conocer las condiciones del Clima Organizacional de la institución 
objeto de investigación.  
 
En el año 1985, ECHEVERRY, A. y ASCARRAGA, Y; se realizó una 
investigación denominada “Diferencias del Clima Organizacional en empresas 
de servicios y de producción”, Estudio en el que se encontró las principales 
causas que afectan el Clima organizacional en una empresa prestadora de 
servicios y una empresa de producción. 
 
Finalmente, se cita el estudio efectuado en 1984, por VIVES L., Rosa; titulado 
“Clima organizacional en Empresas de Santa Marta”. El cual permitió conocer 
el ambiente organizacional de los colaboradores de las diferentes empresas 
ubicadas en la ciudad y su gran influencia en el rendimiento laboral y por tanto 
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en la productividad, considerando este último, como uno de los principales 
factores que afectan o no, a las organizaciones. 
 
El Clima organizacional es el componente de la administración al cual se le 
atribuye gran importancia en el momento actual de competitividad empresarial, 
porque comprende las características que identifican de manera plena a una 
organización, abarcando todo el ambiente laboral que incluye desde las 
percepciones de los empleados con respecto a la empresa, hasta la influencia 
de la estructura organizacional en ellos; razón por la cual se emplea 
instrumentos específicos y estratégicos que facilitan la intervención de un 
estudio con el propósito de fortalecer la eficiencia y eficacia de una empresa. 
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3. MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 
 
3.1 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Es muy importante tener un detallado conocimiento acerca  del Clima 
Organizacional que se percibe en la organización, ya que éste proporciona a la 
empresa una retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos de los colaboradores, permitiendo así, introducir cambios 
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la 
estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
La importancia de esta información radica en la comprobación de que la 
atmósfera laboral influye en el comportamiento de los miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que pasan la realidad y condicionan los niveles de 
motivación laboral y rendimiento profesional entre otros4. 
 
Para casi todas las organizaciones el Clima Organizacional es un tema de gran 
importancia, ya que estas buscan un continuo mejoramiento del ambiente, para 
así alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso 
humano. Alcázar, R. y Aguilar, M. (2006). 
 
Los primeros estudios sobre Clima Organizacional, fueron realizados por Kurt 
Lewin en la década de los treinta. Este autor recalcó el concepto de " atmósfera 
psicológica", que sería una realidad empírica, por lo que su existencia podría 
ser demostrada como cualquier hecho físico  (mesurable, modificable, etc). La 
importancia de estudiar el Clima Organizacional se vio reflejado cuando   
Lewin, Lippit y White (1939) diseñaron un experimento que les permitió conocer 
el efecto que un determinado estilo de liderazgo (Democrático, laissez faire y 
autoritario) tenía en relación al clima. Las conclusiones fueron determinantes: 
frente a los distintos tipos de liderazgo surgieron diferentes tipos de atmósferas 
                                                 
4 MARTINEZ, Luís; “Medición del clima Laboral en las Organizaciones”. Internet: 
http://www.monografias.com/trabajos6/medicli/medicli2.shtml 
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sociales, probando que el Clima era más fuerte que las tendencias a reaccionar 
adquiridas previamente.  Con el paso del tiempo el Clima Organizacional fue 
cobrando importancia y fue así como se empezó a notar el rápido interés por su 
investigación, pues a partir de esta época se ha mostrado una rápida 
proliferación de conceptos resaltando su trascendencia5.  
 
3.2 DEFINICIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 Méndez Á., Carlos E., (2006) define el Clima Organizacional como:  “El  
ambiente propio de la organización, producido y  percibido  por  el individuo, de   
acuerdo    a  las  condiciones  que    encuentra    en    su  proceso   de  
interacción    social    y  en  la   estructura  organizacional, el  cual   se  expresa   
por    variables   (objetivos, motivación, liderazgo, control, toma   de decisiones, 
relaciones interpersonales, cooperación.), que  orientan  su  creencia,  
percepción,  grado de participación y actitud, determinando  su  
comportamiento, satisfacción  y  nivel  de  eficiencia   en  el   trabajo, se 
denomina Clima Organizacional”.  
 
Para Goncalves (1997), “El Clima Organizacional se define como el grupo de 
características que describen una organización y que la distinguen de otras 
organizaciones; son de permanencia relativa en el tiempo; e influyen en la 
conducta de las personas en la organización. Se ha demostrado que la 
congruencia entre el empleado individual y el clima organizacional influye en el 
desempeño y satisfacción de la persona. El clima, junto con las estructuras y 
características organizacionales y los individuos que la componen, forman un 
sistema interdependiente altamente dinámico”. Revela además, que de todos 
los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado 
                                                 
5
 BETZHOLD, Jorge; “Clima organizacional”. Internet: http://betzhold.blogspot.com/2006/01/teorizaciones-del-clima-
rganizacional.html 
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mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones 
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio 
laboral. 
 
Litwin y Stinger (1978) citado por Goncalves (1997), proponen el siguiente 
esquema de Clima Organizacional6: 
 
Gráfica 1. Esquema Clima Organizacional 
 
Gráfica 2.  Esquema de Clima Organizacional. Litwin y Stinger (1978) 
 
                                                 
6QUEVEDO, Ana; “Escala de clima organizacional (EDCO)”. Internet: http://www.monografias.com/trabajos35/escala-
clima-organizacional/escala-clima-organizacional.shtml - 93k - 
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La noción de Clima Organizacional para Reichers & Schneider (1990) citados 
por Cotton, P., Hart, P. (2003),  está definida en principio en términos de 
percepciones compartidas de las políticas organizacionales, prácticas y 
procedimientos. Además, el Clima Organizacional incluye las percepciones de 
los empleados y evaluaciones de las prácticas de liderazgo, procesos de toma 
de decisiones, relaciones interpersonales entre empleados, papeles, roles, 
reconocimientos, apreciaciones y objetivos. El Clima Organizacional, refleja la 
forma en que están hechas las cosas en un entorno de trabajo.  
Palma (2005), considera el Clima Organizacional como un fenómeno 
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las 
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación). 
Mientras, Para Vázquez (2006), el Clima Organizacional no es otra cosa que el 
ambiente que se presenta en una organización como producto de una serie de 
variables objetivas y subjetivas que crean una gran diversidad de actitudes, 
conductas y reacciones en las personas que a ella pertenecen, y que pueden ir 
desde una identificación plena hasta la frustración y el sabotaje para el 
desarrollo de la organización.  
 
Por su parte, Molina, M. (2006), manifiesta que el clima organizacional es por lo 
tanto muy complejo, sensible y dinámico a la vez. Complejo porque abarca un 
sinnúmero de componentes, sensible porque cualquiera de ellos puede 
afectarlo y dinámico porque estudiando la situación de sus componentes 
podemos mejorarlos aplicando las medidas correctivas que resulten 
necesarias. Esta situación contribuye a que los estudios de clima 
organizacional se tornen cada vez más relevantes y necesarios. Es así, como 
el Clima se constituye cada vez más en un factor que refleja las facilidades o 
dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su 
productividad o para encontrar su punto de equilibrio. Mientras, Dessler (1993), 
plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las 
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos 
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como estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos 
como la cordialidad y el apoyo. En función de esta falta de consenso, el autor 
ubica la definición del término dependiendo del enfoque que le den los expertos 
del tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista, en este se distinguen 
dos investigadores Forehand y Gilmer, estos investigadores definen el clima 
organizacional como "... el conjunto de características permanentes que 
describen una organización, la distinguen de otra e influye en el 
comportamiento de las personas que la forman7"; y el segundo es el 
enfoque subjetivo, representado por Halpin y Crofts, definieron el clima como ".. 
La opinión que el trabajador se forma de la organización8". Un tercer 
enfoque y la más reciente descripción del término desde el punto de vista 
estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y 
Stringer, para ellos el clima son"... Los efectos subjetivos percibidos del 
sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros 
factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, 
valores y motivación de las personas que trabajan en una organización 
dada9".  Water representante del enfoque de síntesis relaciona los términos 
propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes, 
proporcionando una definición con la cual concordamos "... El clima se forma 
de las percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual 
trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en términos de 
autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y 
apertura10".  
 
Álvarez (1992), citando a Forehand y Gilmer (1964), señala que el ambiente 
interno o medio específico percibido, conforma lo que se ha denominado cada 
vez más frecuentemente "Clima Organizacional". Este aunque se refiere a 
propiedades o características que se encuentran en el ambiente de trabajo, 
                                                 
7 Dessler. Gary; “Organización y Administración”. Prentice Hall Interamericana, México, 1993, p. 181. 
8  Dessler. Gary Ibíd. Op Cit.  pág.  182. 
9 Dessler. Gary Ibíd. Op Cit.  pág.  182. 
10 Dessler. Gary Ibíd. Op Cit.  pág.  183 
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puede ser pensado como la personalidad de la organización, tal como es visto 
por sus miembros y que presumiblemente afecta el subsecuente 
comportamiento. En la medida perceptiva de los atributos organizacionales el 
clima está definido como: “Una serie de características que a) son percibidas a 
propósito de una organización y/o de sus unidades (departamentos), y que b) 
pueden ser deducidas según la forma en la que la organización y/o sus 
unidades actúan (consciente o inconscientemente) con sus miembros y con la 
sociedad”. Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se 
infiere que el clima organizacional es: “El ambiente de trabajo percibido por los 
miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo,  
comunicación, motivación y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en 
el comportamiento y desempeño de los individuos.” Las definiciones de clima 
organizacional explican que:  
 El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
 
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los   
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
 
 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
 
 El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual. 
 
Estas características de la organización son relativamente permanentes en el 
tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra 
dentro de una misma empresa. 
 
Finalmente, Toro, N. y Ochoa, L. (2004), consideran que el Clima 
Organizacional es el mediador para que las personas desarrollen procesos 
creativos e innovadores; la adecuada gestión de éste forma un entorno en el 
cual se pueda tener una mayor identidad con la empresa, apertura al cambio, 
autonomía, trabajo en equipo y motivación para hacer mejor el trabajo.  
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3.3  INFLUENCIAS DE LA SOCIEDAD SOBRE EL CLIMA      
ORGANIZACIONAL 
 
 
Ivancevich (1922)11, plantea que las tendencias que conforman nuestra 
sociedad en el presente influirán en los climas de las organizaciones futuras. 
Algunas de estas importantes tendencias sociales y sus repercusiones son: 
 
Niveles educacionales. Como resultado de la educación moderna, es 
razonable suponer que los empleados, ahora tienden a ser más conscientes 
del mundo que los rodea. Buscaran puestos donde se utilice con plenitud sus 
habilidades y capacidades. 
 
Diversidad de la fuerza de trabajo. En las ultimas dos décadas se ha visto un 
crecimiento en el número de trabajadores de sexo femenino y de grupos 
minoritarios. Con esta diversidad, será más difícil la creación de un ambiente 
de trabajo que sea más motivador y creativo.  
 
Adelantos Tecnológicos. Muchas organizaciones ahora operan con equipos 
diferentes a los que se usaban hace veinte años o menos. Muchas prevén 
cambios todavía más grandes para el futuro. 
 
Contratos Laborales. Los contratos con los Sindicatos influyen directamente 
en lo que pueden hacer las organizaciones en dos áreas importantes del clima 
organizacional: sistemas de diseños de puestos y sistema de recompensas. 
 
Reglamentos Gubernamentales. Aunque muchos de estos no tienen 
influencias directas sobre el clima organizacional, todos ellos tienden a 
                                                 
11QUEVEDO, Ana; “Escala de clima organizacional (EDCO)”. Internet: http://www.monografias.com/trabajos35/escala-
clima-organizacional/escala-clima-organizacional.shtml - 93k - 
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disminuir las opciones de la organización. Será cada vez más difícil funcionar 
de una forma individualizada que satisfaga las necesidades de una fuerza de 
trabajo diversa. 
 
Crecimiento Organizacional. Las grandes organizaciones dominan en forma 
creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es difícil crear ambientes 
de trabajos motivadores, creativos, en las grandes organizaciones donde los 
empleados no ven fácilmente una conexión entre su propia conducta y el 
desempeño total de la organización. 
 
Atractivo del descanso. Desde que la industria de la recreación en tiempo 
libre ha tenido un gran crecimiento en la sociedad, cada día es más atractivo 
dejar de trabajar; entonces el trabajo tendrá que ofrecer al empleado algo que 
no pueda obtener fuera. 
 
3.4 TEORÍA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT. 
 
La teoría de clima Organizacional de Likert, citado por Brunet (1999), establece 
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente 
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los 
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por 
la percepción. 
 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal 
sentido se cita: 
 
 Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona 
y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura 
organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.  
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 Variables Intermedias: Este tipo de variables están orientadas a medir el 
estado interno de la institución, reflejado en aspectos tales como: 
motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas 
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los 
procesos organizacionales como tal de la institución.  
 
 Variables finales: Estas variables surgen como derivación del efecto de las 
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están 
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización tales 
como productividad, ganancia y pérdida.  
 
La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de 
dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son: 
 
1. Clima de tipo autoritario.  
 
 Sistema I. Autoritario explotador: se caracteriza porque la dirección no 
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la 
interacción entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones 
son tomadas únicamente por los jefes. 
 
Sistema II. Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza 
entre la dirección y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como 
fuentes de motivación para los trabajadores, los supervisores manejan 
mecanismos de control. En este clima la dirección juega con las necesidades 
sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de que se trabaja en 
un ambiente estable y estructurado. 
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Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado caracterizado por una 
organización burocrática y rígida donde los empleados se sienten muy 
insatisfechos en relación con su trabajo y con la empresa. 
 
2. Clima de tipo Participativo.  
 
Sistema III. Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los trabajadores tomar 
decisiones específicas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe 
interacción entre ambas partes existe la delegación. Esta atmósfera está 
definida por el dinamismo y la administración funcional en base a objetivos por 
alcanzar. 
 
Sistema IV. Participación en grupo: Existe la plena confianza en los 
trabajadores por parte de la dirección, toma de decisiones persigue la 
integración de todos los niveles, la comunicación fluye de forma vertical-
horizontal - ascendente - descendente. El punto de motivación es la 
participación, se trabaja en función de objetivos por rendimiento, las relaciones 
de trabajo (supervisor-supervisado) se basa en la amistad, las 
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo 
de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la 
participación estratégica. 
 
Los sistemas III y IV corresponden a un clima abierto donde la organización se 
percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e 
intentando satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando 
en el proceso de tomar decisiones. 
 
Cuanto mas cerca este el clima de una organización del sistema IV, o 
participativo, mejores son las relaciones entre la dirección y el personal de la 
organización, ya que produce un mejor Clima Organizacional y mejores 
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resultados en virtud de que hay mucho interacción entre administradores y 
subalternos, y extensas comunicaciones hacia arriba, hacia abajo y en 
dirección lateral, igualmente los resultados mejoran en términos de 
productividad, costos, ausencias y rotación. Cuanto más cerca esté el Clima del 
sistema I, éstas serán menos buenas (Brunet, 1992).12 
 
 
3.5  INSTRUMENTOS PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Existen varios instrumentos para medir el Clima Organizacional, tales como: El 
cuestionario de Litwin y Stringer, citados por Dessler (1993), en el que se 
presentan una gama de variables organizacionales como la responsabilidad 
individual, la remuneración, el riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia 
al conflicto. 
 
El desarrollado por Pritchard y Karasick (citados por Dessler, 1993) se basa en 
once dimensiones: autonomía, conflicto, cooperación, relaciones sociales, 
estructura, remuneración, rendimiento, motivación, status, centralización de la 
toma de decisiones y flexibilidad de innovación. 
 
El cuestionario de Halpin y Crofts (citados por Dessler,1993) basado en ocho 
dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado 
en una escuela pública, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo 
docente y cuatro al comportamiento del Director; estas dimensiones son 
desempeño, obstáculos, intimidad, espíritu, actitud distante, importancia de la 
producción, confianza y consideración. 
 
Uno de los instrumentos más recientes y el cual se utilizó como punto de 
referencia en la presente investigación es el IMCOC (Instrumento de Medición 
                                                 
12 VÁZQUEZ M., Rosalinda; “El Clima Organizacional en una institución Tecnológica de Educación Superior”. 2006. p 
109. 
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de Clima Organizacional en Empresas Colombianas) desarrollado por Carlos 
Eduardo Méndez Álvarez, Docente Catedrático de la Universidad del Rosario 
Bogotá D.C., el cual consta de 45 preguntas, y el cual incluye siete variables, 
las cuales se describen a continuación: 
 
 Objetivos: Evalúa la percepción que los colaboradores tienen acerca de los 
conocimientos de los objetivos de la organización y su comportamiento en 
la obtención de ellos. 
 
 Cooperación: Evalúa el nivel de ayuda mutua que se da entre los 
colaboradores y  directivos, permitiendo participar en la solución de 
problemas. 
 
 Liderazgo: Calcula la forma en que el colaborador percibe a su jefe en el 
desarrollo de su labor, la confianza que infunde, la imagen que proyecta, la 
forma como toma decisiones y da ordenes. 
 
 Toma de decisiones: Reconoce la posibilidad del colaborador para 
desarrollar una participación activa en las decisiones que afectan su 
función, de igual forma valora la posibilidad de querer participar. 
 
 Relaciones Interpersonales: Mide las relaciones formales e informales 
que se dan entre los colaboradores y los directivos, la confianza y 
comunicación que se genera a partir de ello. 
 
 Motivación: Prevé la manera como el colaborador proyecta su pertenencia 
a la organización, reflejando el nivel de satisfacción que ésta le origina. 
 
 Control: Irradia la percepción de los colaboradores acerca del grado de 
libertad o sujeción que tienen en sus sitios de trabajo. 
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4. JUSTIFICACIÓN 
 
 
El Clima Organizacional ha despertado un gran interés en los últimos años, 
debido al importante papel que cumple en la calidad de vida de los 
colaboradores, pues dependiendo si el ambiente laboral es bueno o malo, se 
reflejará en la satisfacción de los empleados para realizar sus funciones y 
cumplir con las metas y objetivos organizacionales de una manera óptima. 
 
EL GRUPO DAABON, considera primordial contar con un ambiente favorable 
que brinde buenas condiciones a su capital intelectual, y así garantizar las 
condiciones óptimas para el cumplimiento tanto de su trabajo como de los 
nuevos retos que enfrenta la organización ante las exigencias y los cambios 
que establece la globalización y el Tratado de Libre Comercio con Estados 
Unidos. 
 
La determinación del ambiente laboral que se maneja en EL GRUPO DAABON, 
se convierte en el punto de partida para aplicar herramientas o programas 
estratégicos que optimicen el cumplimiento de las metas y los objetivos 
propuestos, puesto que en la medida en que se mejoren las condiciones de los 
colaboradores, y estos sean involucrados en las diferentes actividades 
organizacionales, es decir se les permita participar activamente en la toma de 
decisiones; mayor será su motivación para llevar a cabo sus labores. 
  
La presente investigación, permitió medir el Clima Organizacional en el 
GRUPO DAABON de la ciudad de Santa Marta D.T.C.H. 2006. Se pudo 
conocer las percepciones que manejan los colaboradores actualmente en 
cuanto al ambiente laboral; lo cual es conveniente a puertas de la firma del 
Tratado de Libre Comercio (TLC) por parte del gobierno de los Estados Unidos, 
es conveniente destacar que un buen clima organizacional es factor 
determinante en el cumplimiento de los ideales y la competitividad de las 
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organizaciones. Por tanto, los resultados de la investigación indican 
oportunamente cómo está la empresa entorno en este tema, y por ende 
permitirán implementar estrategias de mejoramiento en aquellas variables que 
lo ameriten. Así como, adoptar pautas de mantenimiento en los casos en que 
se encontró buenos resultados. 
 
 Un aspecto muy importante del presente estudio será su contribución a futuros 
trabajos de investigación, enfatizados en fortalecer uno de los hechos más 
significativos que involucra día tras día a las organizaciones, el cual consiste en 
brindar un excelente Clima Organizacional a sus colaboradores. 
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5.  OBJETIVOS 
 
 
5.1  OBJETIVO GENERAL 
 
Medir los factores que determinan el Clima Organizacional en EL GRUPO 
DAABON de la ciudad de Santa Marta, con el fin de plantear estrategias de 
mejoramiento apropiados a la situación encontrada. 
 
 
5.2  OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Realizar un diagnóstico del actual Clima Organizacional del GRUPO 
DAABON. 
 
 Establecer el estilo gerencial imperante en EL GRUPO DAABON de la 
ciudad de Santa Marta. 
 
 Proponer alternativas y estrategias de mejoramiento en los factores que 
lo ameriten. 
 
 Establecer patrones comunes entre las diferentes áreas que conforman 
EL GRUPO DAABON con respecto al clima organizacional. 
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6. METODOLOGIA TIPO DE DISEÑO 
 
 
El presente estudio es de carácter descriptivo de tipo transversal, a través del 
cual se busca analizar cada una de las variables estudiadas. 
  
6.1  SELECCIÓN Y MEDICIÓN DE LAS VARIABLES DE ANÁLISIS 
 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE: Instrumento de medición del Clima 
Organizacional. 
 
VARIABLES DEPENDIENTES: Resultados obtenidos por cada variable 
(Objetivos, cooperación, liderazgo, toma de decisiones, relaciones 
interpersonales, motivación y control).  
 
6.2  DETERMINACIÓN DEL ESPACIO TEMPORAL Y GEOGRÁFICO 
 
 
El estudio se realizó en los años 2006 y 2007, periodos comprendidos entre 
Noviembre de 2006 y Julio de 2007; el tiempo en el que se adquirieron los 
datos fue durante los meses de Diciembre de 2006 y Enero de 2007. Fue 
llevado a cabo en la ciudad de Santa Marta D.T.C.H capital del departamento 
del Magdalena, situado al Norte de la República de Colombia.  El Distrito 
Turístico, Cultural e Histórico de Santa Marta, se encuentra dentro de las 
siguientes coordenadas: 75º 13’ 12”  Longitud oeste con respecto al meridiano 
de Greenwich y 11º 12’18” de Latitud Norte con respecto al Ecuador.  La altura 
sobre el nivel del mar es de 6m, temperatura promedio 28º C.  La precipitación 
anual es de 573mm.  La humedad relativa es de 70% al 80%. 
 
El Departamento del Magdalena, cuenta con una extensión de 239.335 
hectáreas, esta ubicada en la Costa Caribe Colombiana, cuyos limites son al 
Norte el Mar Caribe, al Sur con el municipio de Ciénaga y Aracataca, al este, 
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las estribaciones de la Sierra Nevada (Palomino) y al oeste con el Mar Caribe. 
Se encuentra dentro de las siguientes coordenadas: 75º 13’ 12”  Longitud oeste 
con respecto al meridiano de Greenwich y 11º 12’18” de Latitud Norte con 
respecto al Ecuador. 
 
El sector administrativo del Grupo DAABON, se encuentra localizado 
geográficamente en la ciudad de Santa Marta D.T.C.H. departamento del 
Magdalena, cuyas instalaciones están ubicadas  en el edificio Bahía, carrera 1 
No.22-52 piso 11. El personal operativo (División Alianza y Refinería) está 
ubicado en la Troncal del Caribe, sector Mamatoco Vía a la Guajira. 
 
6.3  FORMA DE OBSERVAR LA POBLACIÓN 
 
6.3.1 Población. La población estudiada está conformada por 136 
colaboradores que hacen parte del Grupo Daabon, de los cuales se tomo una 
muestra formada por: 12 colaboradores de División alianza, 20 de la Refinería y 
20 Administrativos, personal que pertenece a dos niveles jerárquicos: 
Administrativos y Operarios. Ubicados geográficamente en la ciudad de Santa 
Marta D.T.C.H. 
 
 
6.3.2  Muestra. A través de procesos estadísticos para variables cuantitativas y 
mediante el método aleatorio simple, se selecciono la muestra teniendo en 
cuenta tanto el personal administrativo como operativo, arrojando como 
resultado el siguiente tamaño de la muestra: 
 
Supuesto: Normalidad 
 
222
22
czNe
cNz
n   
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Donde,  
N: Población 
Z: confianza (95%). 
C: Varianza (13%) 
e: Error de estimación (0.05) 
 
Entonces:  
N=136 
Z= 0.95 
C= 0.13 
e= 0.05 
222
22
)13.0.()96.1()05.0(136
)13.0.()96.1(136
n  
 
)0169.0).(8416.3()34.0(
)0169.0).(46.522(
n  
 
40492304.0
829574.8n  
 
22n  
 
El resultado indica que la muestra seleccionada debía ser mayor o igual de 22 
colaboradores para que fuera representativa de la población del Grupo 
Daabon. Teniendo en cuenta lo anterior se efectúo la siguiente distribución: 
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El total de la muestra seleccionada es de 52 personas, las cuales se 
distribuyen de la siguiente manera: 
 
Tabla 1. Distribución de la muestra seleccionada 
 
 No. de Colaboradores Muestra 
Personal Administrativo   
Oficina Principal 50 20 
Personal Operativo   
Refinería 56 20 
Alianza 30 12 
Total 136 52 
 
 
6.4  INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN 
 
 
EL Instrumento que se utilizó fue el IMCOC (Instrumento de Medición de Clima 
Organizacional en Empresas Colombianas), diseñado en 1982, por el Docente 
Catedrático de la Universidad del Rosario en Bogotá D.C. Carlos Eduardo 
Méndez Álvarez. Este Instrumento consta de siete variables independientes, 
tales como: Objetivos, Cooperación, Liderazgo, Toma de Decisiones, 
Relaciones interpersonales, Motivación y Control. Los colaboradores tienen la 
oportunidad de identificar según sea su creencia y percepción un total de (45) 
preguntas relacionadas con cada una de las variables, las cuales tienen 
escalas de valoración tipo Likert,  que van de 1 a 7, en donde (7), equivale a 
excelente; (6) Bueno; (5) Aceptable; (4) Regular; (3) Malo; (2) Muy Malo; (1) 
Pésimo. El tiempo para responder es de aproximadamente 20 minutos de 
acuerdo al grado de escolaridad de los colaboradores. 
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Los resultados se valoran según el criterio estadístico de la escala de Likert13 
que presenta el instrumento IMCOC (Ver anexo A) el cual maneja escalas de 
valoración de 1 a 7, donde 4 es la media, para obtener el porcentaje de cada 
variable se suman los resultados obtenidos de cada categoría de las preguntas 
que conforman cada variable, luego se realiza la sumatoria de los puntos 7, 6 y 
5, mas el resultado de dividir el punto 4 entre 2; este resultado se divide entre 
el total acumulado en la variable.  El resultado final de cada variable se ubica 
en la siguiente escala, valorándose así la condición del Clima Organizacional 
en el Grupo Daabon: 
 
Tabla 2. Escala de categorización del Clima Organizacional 
 
PORCENTAJE CATEGORIA 
0-59 DEFICIENTE 
60-79 ACEPTABLE 
80-89 BUENO 
90-100 EXCELENTE 
 
 
6.4.1 Recolección de la información. Se aplicó el instrumento IMCOC para 
conocer las percepciones del personal del área administrativa de la oficina 
principal del Grupo Daabon y el personal operativo de la Refinería y División 
alianza. Estableciendo así, el estado del Clima en la Organización. 
 
 
6.4.2 Procedimiento de análisis de la información. La calificación que 
registró cada colaborador respecto a las variables que contiene el IMCOC, se 
sumó, luego se dividió por el número de personas que gestionaron el 
instrumento, promediando así cada variable. Posteriormente, la información 
que se obtuvo fue registrada en gráficas, proporcionando un mayor 
discernimiento a la investigación que se llevo a cabo. La tabulación de la 
información se hizo a través del programa Excel (Ver Anexos B, C y D). 
                                                 
13 QUEVEDO, A.; “Escala de clima organizacional (EDCO)” www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-
organizacional.shtml - 93k - 
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7.  LIMITACIONES 
 
Uno de los principales inconvenientes que se presentó fue la falta de 
disponibilidad de tiempo por parte de los colaboradores, ya que al entregarles 
el instrumento consideraban que debían disponer de aproximadamente 20 
minutos de su horario laboral para poderlo gestionar, rehusándose en algunas 
ocasiones a diligenciarlo, situación que se solucionó llegando al acuerdo que lo 
diligenciaran en su hogar y al día siguiente hicieran entrega del mismo.  De 
igual forma se presento  limitaciones con parte del personal operativo, debido a 
su grado de escolaridad, algunos no sabían leer, y otros sabían pero lo hacían 
lentamente, o no entendían con claridad la pregunta, lo que llevaba a que el 
tiempo dispuesto para diligenciar el instrumento trascurriera entre los 35 y 40 
minutos; para solucionar la situación se dispuso de lectura personalizada y 
explicación de las dudas encontradas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 48  
 
8.  RESULTADOS 
 
 
 
8.1  RESULTADO GENERAL 
 
 
Los resultados de la presente investigación fueron registrados en tablas 
estadísticas que reúnen la tabulación de la información para su respectivo 
análisis. Las tablas resumen las respuestas dadas por la población 
seleccionada a cada pregunta que conforman las variables del Instrumento 
IMCOC, el cual contiene escalas valorativas que van de 1 a 7. Obteniéndose 
así un resumen valorativo que permiten determinar las percepciones de los 
colaboradores y por lo tanto medir el Clima Organizacional que se difunde en el 
Grupo Daabon.  (Ver Anexos B, C y D). 
 
 
De acuerdo a lo anterior, La Tabla No. 3 y Gráfica No. 3, indican los resultados 
correspondientes al Clima general del Grupo Daabon, el cual se encuentra en 
la categoría de  aceptable, ya que al promediarse las diferentes variables se 
hallaron los siguientes resultados:  Las variables Objetivos (85.2%), Liderazgo 
(85.0%), Relaciones Interpersonales (88.1%) y Control (84.6%) fueron 
promedios que se encontraron clasificados en categoría bueno, las variables 
Cooperación (60.5%) y Motivación (74.7%) reflejaron un promedio aceptable, 
mientras la variable Toma de decisiones (51.2%) se encontró deficiente. Lo 
anterior indica que para la organización es pertinente concentrar esfuerzos que 
permitan mantener aquellos  resultados que estén en promedio bueno y 
mejorar los que se encuentren aceptables y deficientes especialmente las 
variables Toma de decisiones, Cooperación y Control. 
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Tabla 3. Clima Organizacional en toda la empresa por variable 
 
 
   Escala 
 
Variables 
 
7 
 
6 
 
5 
 
4 
 
3 
 
2 
 
1 
 
TOTAL 
 
% 
OBJETIVOS 32 67 31 6 8 2 10 156 85.2 
COOPERACION 68 90 99 115 49 49 50 520 60.5 
LIDERAZGO 204 107 51 71 17 10 8 468 85.0 
TOMA DE DECISIONES 16 36 26 57 17 22 34 208 51.2 
R. INTERPERSONAL 96 107 53 38 4 8 6 312 88.1 
MOTIVACIÓN 104 89 48 62 28 11 22 364 74.7 
CONTROL 86 89 74 30 15 8 10 312 84.6 
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 75.6 
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Gráfica 3. Clima Organizacional Total de la organización por variable 
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8.2  RESULTADOS POR ÁREA 
 
 ADMINISTRATIVA 
 
El Clima Organizacional en el área administrativa es aceptable, las variables 
Liderazgo (86.39%), Relaciones interpersonales (86.25%), Objetivos (81.67%) 
y Control (81.25%) muestran promedios buenos; mientras, la variable 
Motivación (74.29%) es calificada como aceptable,  Toma de decisiones 
(58.75%) y Cooperación (55.5%) definitivamente se encuentran en estado 
deficiente. Indicando estos últimos resultados que los colaboradores de esta 
área requieren mayor fortalecimiento. (Ver Tabla No. 4 y Gráfica No. 4). 
 
Tabla 4. Clima Organizacional en el área administrativa por variable 
 
   Escala 
 
Variables 
 
7 
 
6 
 
5 
 
4 
 
3 
 
2 
 
1 
 
TOTAL 
 
% 
OBJETIVOS 8 23 16 4 3 2 4 60 81.67 
COOPERACION 12 30 44 50 29 26 9 200 55.50 
LIDERAZGO 65 60 19 23 6 4 3 180 86.39 
TOMA DE DECISIONES 4 21 11 22 10 7 5 80 58.75 
R. INTERPERSONAL 25 43 26 19 3 2 2 120 86.25 
MOTIVACIÓN 33 33 24 28 8 5 9 140 74.29 
CONTROL 26 33 31 15 8 3 4 120 81.25 
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 74.87 
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Grafica 4. Clima Organizacional en el área administrativa por variable 
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 OPERATIVA (Refinería) 
 
El Clima Organizacional en esta área de la compañía no difiere mucho en 
comparación con el área administrativa, solo un 0.95% los distancia; 
reflejándose un clima aceptable, la variable objetivos (87.5%), Relaciones 
interpersonales (87.08%), Liderazgo (86.11%) y Control (84.58%) obtuvieron un  
promedio bueno, la variable Motivación (74.29%) muestra promedio aceptable, 
mientras las variables Cooperación (58.50%) y Toma de decisiones (39.38%) 
son cualificadas como deficientes. (Ver Tabla No. 5 y Gráfica No. 5). 
 
Tabla 5. Clima Organizacional en el área operativa (Refinería) por variable 
 
   Escala 
 
Variables 
 
7 
 
6 
 
5 
 
4 
 
3 
 
2 
 
1 
 
TOTAL 
 
% 
OBJETIVOS 19 26 7 1 4 0 3 60 87.50 
COOPERACION 39 24 31 46 14 9 37 200 58.50 
LIDERAZGO 107 16 16 32 6 1 2 180 86.11 
TOMA DE DECISIONES 10 4 6 23 5 7 25 80 39.38 
R. INTERPERSONAL 49 38 10 15 0 4 4 120 87.08 
MOTIVACIÓN 55 25 13 22 15 4 6 140 74.29 
CONTROL 46 33 18 9 6 3 5 120 84.58 
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 73.92 
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Gráfica 5. Clima Organizacional área operativa (Refinería)  por variable 
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 OPERATIVA (División Alianza) 
 
En esta área de la empresa el Clima Organizacional es aceptable, los 
resultados muestran promedios excelentes en las variables Relaciones 
Interpersonales (93.06%) y Control (90.28%), mientras las variables Objetivos 
(87.50%) y Liderazgo (80.56%) indican promedios buenos, no ocurre lo mismo 
con las variables Cooperación y Motivación con promedios de (72.08%) y 
(76.19%) respectivamente en categoría aceptable, en tanto  la variable Toma 
de decisiones (58.33%) muestra un resultado deficiente, situación que insinúa 
a concertar mayores esfuerzos especialmente en este ultimo resultado. (Ver 
Tabla 6 y Gráfica 6) 
 
Tabla 6. Clima Organizacional en el área operativa (División Alianza) por 
variable 
 
   Escala 
 
Variables 
 
7 
 
6 
 
5 
 
4 
 
3 
 
2 
 
1 
 
TOTAL 
 
% 
OBJETIVOS 5 18 8 1 1 0 3 36 87.50 
COOPERACION 17 36 24 19 6 14 4 120 72.08 
LIDERAZGO 32 31 16 16 5 5 3 108 80.56 
TOMA DE DECISIONES 2 11 9 12 2 8 4 48 58.33 
R. INTERPERSONAL 22 26 17 4 1 2 0 72 93.06 
MOTIVACIÓN 16 31 11 12 5 2 7 84 76.19 
CONTROL 14 23 25 6 1 2 1 72 90.28 
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 79.71 
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Grafica 6. Clima Organizacional en el área operativa (División Alianza) por 
variable 
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A continuación se detalla una visión general del Clima Organizacional 
imperante  en los dos sectores del Grupo Daabon. El área administrativa 
alcanzó un porcentaje de 74.87% y el área operativa (División alianza y 
Refinería) fue del 79.71% y  73.92% respectivamente.  
 
Tabla 7. Promedio general del Clima Organizacional en el Grupo Daabon 
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ADMINISTRATIVA 81.6% 55.5% 86.4% 58.7% 86.2% 74.3% 81.2% 74.87% 
REFINERIA 87.5% 58.5% 86.1% 39.4% 87.1% 74.3% 84.6% 73.92% 
ALIANZA 87.5% 72.0% 80.6% 58.3% 93.1% 76.2% 90.3% 79.71% 
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Gráfica 7. Promedio general del Clima Organizacional en el Grupo Daabon 
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9. CONCLUSIONES  
 
La presente investigación permite concluir que el Clima Organizacional del 
Grupo Daabon se encuentra en un estado ACEPTABLE, uno de los más altos 
promedios, tanto en área administrativa como operativa (División alianza y 
Refinería), lo reflejó la variable Control cuyos porcentajes ascendieron al 
81.25%, 90.28% y 84.6% respectivamente, esto puede deberse a su actividad 
productiva puesto que la organización maneja  productos para la exportación, 
por lo tanto cada proceso debe ser muy supervisado para que el producto salga 
al mercado internacional con todas las normas de calidad exigidas por cada 
país. En tanto, el resultado mas bajo que se halló fue la variable Toma de 
Decisiones con porcentajes respectivos de 58.75%, 58.33% y 39.38%, 
situación que puede reflejar un estilo gerencial de tipo “Autoritario 
Paternalista”, caracterizado por una forma de dirigir muy centralizada.  
 
Pese al aceptable Clima Organizacional en el área administrativa y operativa 
(División Alianza y  Refinería), fundamentando esta situación, en los buenos 
niveles reflejados en las Relaciones Interpersonales, el Liderazgo, connotado 
además en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, se observó la 
falta de Cooperación (Trabajo en Equipo) que existe entre colaboradores  y la 
ambigüedad  en la Toma de Decisiones, situación que afecta de alguna u otra 
manera su Motivación; reflejándose además, el leve inconformismo que vive el 
personal en la organización. 
 
Se observó una diferencia en las dos áreas de la organización en la variable 
objetivos, ya que en el personal operativo (División alianza y Refinería) el 
resultado ascendió al 87.50%, mientras que en el personal administrativo fue 
de 81.67%, situación que permite concluir que existe un mayor conocimiento y 
fijación de los objetivos de su cargo y en alguna medida los de la organización, 
por parte del personal operativo; esto puede deberse a que la mayoría de los 
empleados entrevistados en este sector tienen muchos años con la 
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organización lo que les permite conocer las actividades económicas y 
comerciales a la que se dedica la empresa, y por ende identificarse con la 
misión y con la visión del Grupo Daabon; de igual forma, se presentó una 
mínima diferenciación porcentual en la variable Relaciones Interpersonales 
cuyo resultado fue mayor en el sector operativo con un 87.08% (Refinería) y un 
93.06% (División alianza); mientras que en el área administrativa está cifra se 
ubica en un 86.25%, notándose un mayor interés por parte de los operativos en 
participar en actividades de carácter social, deportivo o cultural desarrolladas 
por la empresa, situación que puede fundamentarse en la diferencia que existe 
en los estilos de vida del personal de estos dos sectores de la organización.  
  
Se puede resaltar que a pesar de manejar un gran número de colaboradores 
los cuales poseen múltiples percepciones, concepciones, grados de 
participación y actitudes, el estado del Clima organizacional en la empresa es 
admisible para afrontar los nuevos cambios, retos y desafíos que trae consigo 
la globalización y el Tratado de Libre Comercio, claro que es recomendable y 
de gran importancia para el Grupo Daabon que implementen procesos y planes 
de mejoramiento que permitan llevar el estado del Clima Organizacional actual 
a la máxima categoría de la escala, es decir a un nivel de excelencia, de tal 
manera que el comportamiento, la satisfacción  y  nivel  de  eficiencia   en  el   
trabajo se vea reflejado en el óptimo cumplimiento de sus ideales. 
 
Finalmente, la investigación arrojó como patrón común en las áreas de la 
organización estudiadas un Clima Organizacional aceptable, aunque el 
ambiente laboral del área operativa (División Alianza) es mejor, puesto que le 
falta muy poco para llegar a la escala de bueno, ya que obtuvo un porcentaje 
de 79.71%, por lo que seria muy fructífero que el grupo Daabon gestione las 
medidas pertinentes para fortalecer el desempeño de la organización y de sus 
colaboradores, para lograr las metas y objetivos propuestos, tanto en el campo, 
económico, productivo, financiero, como en el social. Es preciso resaltar que el 
número de encuestados en está área fue menor (12 personas) en comparación 
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con la Refinería (20 personas) y el sector administrativo (20 personas). Del 
resultado anterior se desglosa como patrón común que la variable  cooperación 
obtuvo un bajo porcentaje tanto en el sector administrativo como en el 
operativo. De igual forma, la variable toma de decisiones esta caracterizada por 
la poca participación y trae como consecuencia altos niveles de control en 
ambos sectores. Predomina la existencia de un modelo administrativo 
autoritario, como consecuencia de la centralización del proceso de la gestión 
administrativa.   
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10. RECOMENDACIONES 
 
Con base en los resultados obtenidos a través de la presente investigación, y 
teniendo en cuenta que la organización debe optimizar el clima organizacional 
actual, debido a los nuevos cambios, retos, desafíos y exigencias que 
enfrentará, se realizan las siguientes sugerencias:  
 
 Es importante para el Grupo Daabon mantener un agradable ambiente 
laboral que permita a cada empresa que compone el conglomerado, 
optimizar los niveles de producción, reflejado en el crecimiento y 
desarrollo organizacional. 
 
 La investigación permitió observar que el clima laboral presenta fallas en 
las variables de cooperación y toma de decisiones para lo cual se 
recomiendan estrategias que las fortalezcan, por medio de actividades 
que promuevan el trabajo en equipo, realizar actividades de control, para 
una mejor toma de decisiones; reconocimiento para los equipos de 
trabajo y crear elementos esenciales para la comunicación interpersonal 
donde se generen procesos de retroalimentación; en donde el 
departamento de Talento humano juega un trascendental papel por 
tener la ardua labor de despertar en los colaboradores el sentimiento de 
los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda 
de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo, así como el 
sentimiento de los miembros de la organización acerca del trabajo en 
equipo y su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su 
trabajo.  
 
 La variable Control obtuvo uno de los más altos porcentajes de la 
investigación reflejando un resultado de 81.2% en el área administrativa, 
84.6% en el área operativa (Refinería) y 90.3% (División Alianza), lo 
anterior demuestra que la labor que llevan a cabo los colaboradores 
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debe ser muy inspeccionada, por tal razón se propone delegar funciones 
de empoderamiento en el recurso humano, teniendo en cuenta que éste, 
es la expansión en la libertad de escoger y de actuar, así como de 
aumentar la autoridad y el poder en el individuo sobre los recursos y las 
decisiones que afecta su función en la organización, convirtiéndose este 
último en una de las más relevantes estrategias que deben adoptar 
actualmente las organizaciones para el óptimo desarrollo de los 
procesos que adelanta.  
 
 Es pertinente que la organización intensifique programas de desarrollo 
personal a través de formación específica, permitiendo al colaborador 
superar su reto profesional, tanto en el campo del conocimiento como en 
el de su promoción. El grupo Daabon, en la medida de sus posibilidades, 
debe gestionar programas de formación, con el fin de profesionalizar a 
sus colaboradores y potenciar su capital intelectual. Cabe resaltar que la 
formación del recurso humano es una inversión para la organización, no 
un gasto. 
 
 Los directivos deben informar de manera permanente al personal sobre 
los cambios que se generen en la misión, valores, planes y metas de la 
organización. 
 
 Es recomendable diseñar y adoptar programas de integración,  en los 
que se puedan conformar grupos culturales, deportivos y recreativos que 
lógicamente incluyan al trabajador y su familia; favoreciendo el 
desarrollo personal, el sentido de pertenencia y la integración de los 
trabajadores.  Conciliando de esta manera el trabajo con la vida familiar. 
Dentro de las posibilidades para llevar a cabo los programas de Conciliación se 
encuentran las siguientes propuestas: 
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1. Flexibilidad en horarios laborales.  
2. Permisos para asistir a eventos de importancia en los centros 
educativos donde estudian sus hijos.  
3. Flexibilidad en la forma de trabajar: lugares satélites de trabajo, 
rotación de puestos, teleconferencias, etc.  
4. Servicios propios o auxilios para guarderías y cuidado de niños.  
 
 Se propone además, en caso de no contar con alguno de estos 
beneficios para sus colaboradores, las siguientes recomendaciones: La 
construcción de guarderías, de un sitio especial para la celebraciones de 
fechas especiales, instalación de zonas de descanso y deporte, 
implementación de becas de estudio para hijos de empleados, planes de 
pensiones, premios (cursos de ingles, viajes, remodelación de alguna 
área de la vivienda, etc), concursos diversos (empleado del mes), 
seguro de vida, préstamos financieros con ventajas respecto a los que 
ofrece el mercado, y subsidios de vivienda a intereses muy bajos.  
 
 Finalmente, se recomienda a la Universidad del Magdalena, apoyar este 
tipo de investigación, ya que resulta ser un valioso aporte para futuros 
trabajos de grado, así como también de oportuna aplicación en 
organizaciones que conforman los distintos sectores económicos, 
llevando a mejorar las condiciones laborales a través del Clima 
Organizacional, logrando la eficiencia y la eficacia de las objetivos y las 
metas organizacionales. 
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Anexo A. Tabla De Variables 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE DIMENSIONES PREGUNTAS 
 
 
OBJETIVOS 1-2-3 
COOPERACIÓN 4-5-6-7-8-9-10-11-12-13 
LIDERAZGO 14-15-16-17-18-19-20-21-22 
TOMA DECISIONES 23-24-25-26 
RELACIONES INTERP. 27-28-29-30-21-32 
MOTIVACIÓN 33-34-35-36-37-38-39 
CONTROL 40-41-42-43-44-45 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 68  
 
ANEXO B. Instrumento de Investigación 
 
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL GRUPO DAABON  DE 
LA CIUDAD DE SANTA MARTA D.T.C.H. 2006” 
 
 
Objetivos del IMCOC 
 
 Determinar el  ambiente interno y la atmósfera psicológica particular en 
el Grupo Daabon. 
 
 Identificar el tipo de Clima Organizacional que tiene esta empresa. 
 
 Establecer los factores determinantes del Clima Organizacional. 
 
Instrucciones  para responderle IMCOC 
 
 
SEÑOR(A) QUE TENGA USTED UN BUEN DIA  
 
Seria usted tan amable de responder las preguntas de este cuestionario que ha 
sido diseñado para estudiar las características del Clima Laboral de esta 
organización, le agradecemos de antemano su colaboración al responder el 
mismo, con el cual se pretende contribuir al mejoramiento de la empresa.  
 
Le recomendamos que esto no es una prueba, por lo tanto no existen 
respuestas correctas o incorrectas, lo importante es la percepción que tiene 
usted acerca de cada frase. 
 
Por favor al responder las preguntas tenga en cuenta: 
 
1. Leer cuidadosamente cada frase y decidir en que nivel se puede aplicar a 
su trabajo. 
2. considerar su caso y el de su grupo de trabajo. 
3. marcar con una X la respuesta seleccionada. 
4. En caso de cambiar de respuesta, encerrar en un círculo la opción 
equivocada y marcar nuevamente la respuesta deseada.  
Gracias por su colaboración.  
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IMCOC 
 
1. ¿cómo califica usted los 
conocimientos que tiene acerca de 
los objetivos de la empresa? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ¿Califique la cantidad de 
información que recibió sobre los 
objetivos y políticas de la empresa 
al ingresar a ella? 
7 Toda la información  
6 Suficiente información  
5 Apenas la necesaria  
4 Alguna información   
3 Muy poca  
2 Casi nunca  
1 Ninguna  
3. Al colaborar con su trabajo en el 
logro de los objetivos de la empresa, 
¿Con que intensidad satisface sus 
necesidades económicas, de 
estabilidad laboral, de ascensos, 
experiencia de aprendizaje, progreso, 
etc.? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
4. Califique la ayuda y 
colaboración que usted cree que 
existe entre los trabajadores de 
esta empresa. 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
5. ¿Con que frecuencia ayuda y 
colabora con su compañero de 
trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
6. ¿En qué forma se vincula usted 
a grupos de trabajo en la empresa? 
7 Como líder  
6 Como organizador  
5 Como colaborador  
4 Simplemente participa 
3 Participa porque le toca  
2 Participa con agrado  
1 No participa 
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11. Fuera de la hora de trabajo 
¿Con que frecuencia se relaciona 
con sus compañeros de trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7. ¿Con frecuencia acostumbra 
usted a divertirse con compañeros 
de su sección o de otra sección? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
8. ¿Con que frecuencia la empresa 
organiza paseos, actividades 
deportivas u otras actividades? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
9. ¿En qué forma participa en las 
actividades de diversión que 
organiza la empresa? 
7 Como líder  
6 Como organizador  
5 Como colaborador  
4 Simplemente participa 
3 Participa porque le toca  
2 Participa con agrado  
1 No participa 
10. ¿Con que frecuencia los 
compañeros le piden ayuda para 
hacer el trabajo que les 
corresponde ejecutar? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
12. ¿Con que frecuencia la 
empresa organiza paseos, 
actividades deportivas u otras 
actividades? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
13. ¿Con frecuencia participa usted 
con sus compañeros de trabajo en 
actividades sociales? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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14. ¿Cuándo usted no puede 
solucionar inquietudes y 
problemas de su trabajo, los 
plantea a su jefe? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
 
 
 
 
20. ¿Su jefe le ayuda para que 
pueda hacer mejor su trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
15. ¿Cuándo usted no  puede 
solucionar inquietudes y 
problemas de su trabajo, los 
plantea a sus compañeros? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
16. ¿Cuándo usted ejecuta su 
trabajo, tiene libertad para hacerlo 
¿Cómo quiere, con la aprobación 
de sus superiores? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
17. ¿Su jefe es justo (a) , da 
órdenes y toma decisiones?  
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
18. ¿cuándo su jefe da órdenes 
tiene la razón para ser obedecido? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
19. ¿Su jefe controla su trabajo en 
lo que le corresponde? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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21. ¿Los problemas que le afectan 
y tienen relación con su trabajo, 
los comenta con sus superiores? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
22. ¿Al ingresar a la empresa 
califique la cantidad de información 
que recibió sobre las obligaciones y 
labores que tienen que desempeñar? 
7 Toda la información  
6 Suficiente información  
5 Apenas la necesaria  
4 Alguna información   
3 Muy poca  
2 Casi nunca  
1 Ninguna  
24. ¿Con que frecuencia le gustaría 
asumir nuevas responsabilidades en 
su trabajo, además de las que tiene 
actualmente? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
23. ¿Usted toma decisiones en su 
trabajo sin consultar a su jefe? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
25. ¿Participa usted de las 
decisiones de esta empresa en 
especial aquellas que afectan su 
trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
26. ¿Las directivas tienen en cuenta 
su situación personal cuando toman 
una decisión que le afectan en el 
trabajo o en su vida? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
27.¿Como son las relaciones con 
sus compañeros? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
28. ¿cuándo usted tiene problemas 
los soluciona con sus compañeros 
y/o superiores? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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29.¿Como considera el trato y la 
relación que tiene con su jefe? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésimos  
30.¿Como es la confianza entre 
jefes y trabajadores de la 
empresa? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
31. ¿Qué información recibe sobre 
los acontecimientos o 
innovaciones que se presentan en 
la empresa? 
7 Toda la información  
6 Suficiente información  
5 Apenas la necesaria  
4 Alguna información   
3 Muy poca  
2 Casi nunca  
1 Ninguna  
32. ¿Los directivos de la empresa 
conocen los problemas que se 
presentan en su sección? 
7 Los que le competen a ellos  
6 Casi todos los que le competen  
5 Algunos que les competen  
4 Conocen todos los problemas  
3 Desconocen casi todos  
2 Conocen algunos  
1 No conocen ninguno  
33. ¿Cómo se siete con el trabajo 
que le corresponde hacer? 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado  
5 Retribuido justamente  
4 Conforme  
3 Insatisfecho  
2 Muy insatisfecho  
1 Totalmente insatisfecho  
34. ¿Cómo se siete con el salario 
que recibe? 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado  
5 Retribuido justamente  
4 Conforme  
3 Insatisfecho  
2 Muy insatisfecho  
1 Totalmente insatisfecho  
35. ¿Cómo se siente usted por 
estar trabajando en esta empresa? 
7 Conforme  y satisfecho 
6 Contento  
5 Bien, no me desagrada  
4 No le agrada, ni le satisface  
3 Trabaja aquí por que toca  
2 Insatisfecho  
1 Totalmente descontento 
36. ¿De acuerdo con el trabajo que 
le asignan, el tiempo que le dan 
para hacerlo es suficiente? 
7 Demasiado tiempo  
6 Suficiente tiempo  
5 Mucho tiempo  
4 El tiempo necesario  
3 Poco tiempo  
2 Tiempo muy limitado  
1 Tiempo muy escaso 
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37. ¿Como califica usted la 
recompensa que recibe cuando 
realiza una labor bien hecha? 
7 Excelente  
6 Buena 
5 Aceptable  
4 Regular  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésima  
38.¿Cuanto tiempo lleva usted 
trabajando en esta empresa? 
(Expresado en años). 
7 Mas de siete (7) años. 
6 Seis (6) años. 
5 Cinco (5) años  
4 Cuatro (4) años  
3 Tres (3) años  
2 Dos (2) años  
1 Un (1) año o menos 
39.¿que importancia tiene para 
usted el hecho de estar trabajando 
en la empresa? 
7 Importante, satisfactoria  
6 Importante, está contento  
5 Le importa, le satisfacer  
4 Le es inherente  
3 Le da alguna importancia  
2 Le da poca importancia  
1 No le da importancia  
40. ¿Con qué frecuencia es 
revisado su trabajo en esta 
empresa? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
42. ¿Con qué frecuencia comenta 
con su jefe acerca de los 
resultados y la forma como ejecuta 
su trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
41. ¿Con que frecuencia conoce 
usted los resultados de la 
revisión de su trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
43. ¿Cómo se siente por la forma 
como su jefe controla actualmente 
el trabajo que realiza? 
7 Muy contento 
6 Contento  
5 Tranquilo y satisfecho 
4 Indiferente  
3 Intranquilo  
2 Descontento y tensionado  
1 Muy restringido  
44. ¿Cómo le parece la forma como 
su jefe lo controla? 
7 Excelente  
6 Buena 
5 Aceptable  
4 Regular  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésima  
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45. Para que una empresa 
funciones en forma correcta y 
eficiente ¿cómo cree usted que 
debe ser la función del control? 
7 Excelente  
6 Buena 
5 Aceptable  
4 Regular  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésima  
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Anexo C. Tabulación Encuesta IMCOC Área Operativa (División alianza) 
 
 
VARIABLES 
ESCALA 
PREGUNTA 
7 6 5 4 3 2 1 TOTAL 
 
 
OBJETIVOS 
1 3 9 0 0 0 0 0 12 
2 1 5 3 1 0 0 2 12 
3 1 4 5 0 1 0 1 12 
TOTAL 5 18 8 1 1 0 3 36 
 
 
 
 
 
 
COOPERACIÓN 
4 2 8 2 0 0 0 0 12 
5 5 7 0 0 0 0 0 12 
6 2 5 5 0 0 0 0 12 
7 2 2 2 2 1 2 1 12 
8 0 0 1 1 4 5 1 12 
9 0 2 6 3 0 0 1 12 
10 0 3 4 4 0 1 0 12 
11 0 4 2 3 1 2 0 12 
12 0 2 1 4 0 4 1 12 
13 6 3 1 2 0 0 0 12 
TOTAL 17 36 24 19 6 14 4 120 
 
 
 
 
 
 
LIDERAZGO 
14 5 2 2 1 1 1 0 12 
15 3 6 0 2 0 1 0 12 
16 4 4 4 0 0 0 0 12 
17 5 4 1 2 0 0 0 12 
18 4 4 1 3 0 0 0 12 
19 3 3 0 5 1 0 0 12 
20 5 2 2 0 0 2 1 12 
21 3 3 0 2 2 0 2 12 
22 0 3 6 1 1 1 0 12 
TOTAL 32 31 16 16 5 5 3 108 
 
 
TOMA 
DE 
DECISIONES 
23 0 1 3 5 1 1 1 12 
24 1 4 2 2 1 1 1 12 
25 1 3 2 2 0 3 1 12 
26 0 3 2 3 0 3 1 12 
TOTAL 2 11 9 12 2 8 4 48 
 
 
 
REL. 
INTERPERSON. 
27 6 5 1 0 0 0 0 12 
28 2 4 2 3 0 1 0 12 
29 7 3 2 0 0 0 0 12 
30 3 5 4 0 0 0 0 12 
31 0 4 5 1 1 1 0 12 
32 4 5 3 0 0 0 0 12 
TOTAL 22 26 17 4 1 2 0 72 
 
 
 
 
 
MOTIVACIÓN 
33 2 7 0 3 0 0 0 12 
34 1 4 0 2 4 0 1 12 
35 4 6 2 0 0 0 0 12 
36 3 4 2 3 0 0 0 12 
37 1 4 3 3 0 1 0 12 
38 1 1 1 1 1 1 6 12 
39 4 5 3 0 0 0 0 12 
TOTAL 16 31 11 12 5 2 7 84 
 
 
 
 
CONTROL 
40 2 6 3 0 1 0 0 12 
41 1 2 5 2 0 1 1 12 
42 1 2 6 2 0 1 0 12 
43 4 2 6 0 0 0 0 12 
44 3 5 4 0 0 0 0 12 
45 3 6 1 2 0 0 0 12 
TOTAL 14 23 25 6 1 2 1 72 
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Anexo D. Tabulación Encuesta IMCOC Área Operativa (Refinería) 
 
 
VARIABLES 
ESCALA 
PREGUNTA 
7 
 
6 5 4 3 2 1 TOTAL 
 
 
OBJETIVOS 
1 8 10 1 1 0 0 0 20 
2 6 5 5 0 1 0 3 20 
3 5 11 1 0 3 0 0 20 
TOTAL 19 26 7 1 4 0 3 60 
 
 
 
 
 
 
COOPERACIÓN 
4 9 7 1 3 0 0 0 20 
5 11 4 1 2 2 0 0 20 
6 1 2 15 1 1 0 0 20 
7 2 2 3 9 2 2 0 20 
8 0 0 0 4 2 2 12 20 
9 0 0 4 4 0 0 12 20 
10 5 2 2 7 1 1 2 20 
11 5 4 2 4 4 0 1 20 
12 1 0 0 6 1 2 10 20 
13 5 3 3 6 1 2 0 20 
TOTAL 39 24 31 46 14 9 37 200 
 
 
 
 
 
 
LIDERAZGO 
14 14 0 0 5 1 0 0 20 
15 6 0 3 8 3 0 0 20 
16 11 4 3 1 1 0 0 20 
17 17 1 1 1 0 0 0 20 
18 14 3 0 3 0 0 0 20 
19 19 1 0 0 0 0 0 20 
20 12 1 1 5 0 1 0 20 
21 8 0 2 8 0 0 2 20 
22 6 6 6 1 1 0 0 20 
TOTAL 107 16 16 32 6 1 2 180 
 
 
TOMA 
DE 
DECISIONES 
23 0 2 2 5 0 2 9 20 
24 3 1 3 8 2 2 1 20 
25 2 1 1 6 0 2 9 20 
26 5 0 0 4 3 2 6 20 
TOTAL 10 4 6 23 5 7 25 80 
 
 
 
REL. 
INTERPERSON. 
27 10 9 1 0 0 0 0 20 
28 11 0 2 5 0 1 1 20 
29 11 9 0 0 0 0 0 20 
30 7 11 1 1 0 0 0 20 
31 4 5 6 3 0 1 1 20 
32 6 4 0 6 0 2 2 20 
TOTAL 49 38 10 15 0 4 4 120 
 
 
 
 
 
MOTIVACIÓN 
33 11 2 0 5 2 0 0 20 
34 1 2 0 9 7 1 0 20 
35 9 5 3 1 2 0 0 20 
36 10 3 3 2 0 2 0 20 
37 6 5 5 2 1 0 1 20 
38 8 0 1 2 3 1 5 20 
39 10 8 1 1 0 0 0 20 
TOTAL 55 25 13 22 15 4 6 140 
 
 
 
 
CONTROL 
40 14 4 1 1 0 0 0 20 
41 8 2 3 3 2 1 1 20 
42 6 6 1 3 3 1 0 20 
43 4 10 5 1 0 0 0 20 
44 4 10 5 1 0 0 0 20 
45 10 1 3 0 1 1 4 20 
TOTAL 46 33 18 9 6 3 5 120 
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Anexo E. Tabulación Encuesta IMCOC Área Administrativa 
 
 
 
VARIABLES 
ESCALA 
PREGUNTA 
7 
 
6 5 4 3 2 1 TOTAL 
 
 
OBJETIVOS 
1 7 8 1 2 1 0 1 20 
2 0 7 6 2 0 2 3 20 
3 1 8 9 0 2 0 0 20 
TOTAL 8 23 16 4 3 2 4 60 
 
 
 
 
 
 
COOPERACIÓN 
4 2 7 5 2 3 1 0 20 
5 6 7 3 4 0 0 0 20 
6 0 1 16 3 0 0 0 20 
7 0 1 2 10 3 4 0 20 
8 0 0 1 3 9 4 3 20 
9 0 1 9 8 0 0 2 20 
10 0 0 5 8 4 3 0 20 
11 0 2 0 7 4 7 0 20 
12 0 1 1 3 5 6 4 20 
13 4 10 2 2 1 1 0 20 
TOTAL 12 30 44 50 29 26 9 200 
 
 
 
 
 
 
LIDERAZGO 
14 9 5 0 5 0 1 0 20 
15 3 7 3 4 1 2 0 20 
16 7 8 2 3 0 0 0 20 
17 13 3 1 3 0 0 0 20 
18 8 10 2 0 0 0 0 20 
19 9 7 1 2 1 0 0 20 
20 7 8 3 1 0 0 1 20 
21 5 6 3 4 1 0 1 20 
22 4 6 4 1 3 1 1 20 
TOTAL 65 60 19 23 6 4 3 180 
 
 
TOMA 
DE 
DECISIONES 
23 0 6 2 8 1 3 0 20 
24 2 6 7 2 3 0 0 20 
25 0 5 2 6 1 4 2 20 
26 2 4 0 6 5 0 3 20 
TOTAL 4 21 11 22 10 7 5 80 
 
 
 
REL. 
INTERPERSON. 
27 5 9 4 1 1 0 0 20 
28 3 4 2 10 0 0 1 20 
29 7 9 3 1 0 0 0 20 
30 4 10 4 2 0 0 0 20 
31 2 6 8 2 1 0 1 20 
32 4 5 5 3 1 2 0 20 
TOTAL 25 43 26 19 3 2 2 120 
 
 
 
 
 
MOTIVACIÓN 
33 5 5 3 6 0 1 0 20 
34 1 2 5 5 6 1 0 20 
35 7 5 7 1 0 0 0 20 
36 3 5 1 10 0 1 0 20 
37 0 12 1 4 0 0 3 20 
38 5 1 3 1 2 2 6 20 
39 12 3 4 1 0 0 0 20 
TOTAL 33 33 24 28 8 5 9 140 
 
 
 
 
CONTROL 
40 5 5 4 3 1 2 0 20 
41 5 5 3 5 2 0 0 20 
42 3 5 5 2 4 0 1 20 
43 3 6 7 3 0 0 1 20 
44 2 12 3 1 1 0 1 20 
45 8 0 9 1 0 1 1 20 
TOTAL 26 33 31 15 8 3 4 120 
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Anexo F. Símbolos del Grupo Daabon y de las empresas que lo componen  
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Anexo G. Imagen del Proceso de Extracción y Refinamiento del Aceite de                      
Palma 
 
 
 
 
 
 
        
           
